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The resul of this workload significant to turnover intention, discipline work influence not significantly to turnover intention, satisfaction work influence not significant to turnover intention, commitment organizaztional influential not significantly to turnover intention, the influence of workload, discipline work, satisfaction work and commitment organizational simultaneously not significantly to turnover intention. In the future, the management Of PT. Gift Success Commond The Branch of Manado could pay more attention of worloud employees that affect turnover intention. Next need to also noticed a discipline issue work, as well as the commitment organization





Hasil penelitian ini adalah beban kerja berpengaruh signifikan terhadap turnover intention, disiplin kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap turnover intention, kepuasan kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap turnover intention, komitmen organisasi berpengaruh tidak signifikan terhadap turnover intention, pengaruh beban kerja, disiplin kerja, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi secara simultan tidak signifikan terhadap turnover intention. Kedepan manajemen PT Kurnia Sukses Bersama dapat lebih memperhatikan beban kerja karyawan yang mempengaruhi turnover intention. Selanjutnya perlu juga memperhatikan masalah disiplin kerja, kepuasan kerja serta komitmen organisasi




Semakin tinggi perkembangan ekonomi dicapai suatu negara semakin banyak pula peluang kesempatan kerja yang tersedia baik tenaga kerja lokal maupun tenaga kerja asing. Berdasarkan data Badan Pusat Statistik 2018 jumlah tenaga kerja asing tiga tahun terakhir terus mengalami peningkatan mencapai 69.025 orang meningkat 7,5% menjadi 74.183 orang pada 2016 sedangkan pada 2017 meningkat 15,9 % menjadi 85.947 orang. Masuknya tenaga kerja asing ke Indonesia berdampak pada peningkatan jumlah pengangguran pada 2017 yaitu 0,14% sebesar 10.000 orang menjadi 7,04 juta orang pada Agustus 2017. Tenaga kompeten terbatas menyebabkan sering membajak karyawan dari perusahaan lain. Rata-rata karyawan yang keluar masuk dari satu perusahaan setiap tahunnya mencapai 19% (Pikiran rakyat.www. google.com diakses 13 Desember 2018). 
Salah satu tantangan dalam dunia bisnis adalah turnover intention karyawan. Turnover merupakan masalah klasik yang selalu dihadapi para pengusaha, seperti halnya replacement yang terus berjalan, pergantian karena faktor umur maupun pengunduran diri. Pergantian disebabkan oleh faktor umur, maka perusahaan dapat mengantisipasi dengan persiapan kader-kader yang baru untuk menggantikan posisi karyawan tersebut. Pergantian karyawan disebabkan pengunduran diri akan menyulitkan perusahan karena berkaitan dengan implementasi program kerja yang telah ditetapkan oleh perusahan (Fawzy, 2012:3). Fenomena yang terjadi di PT. Kurnia Sukses Bersama Tbk turnover intention tinggi diatas rata rata 10% hal ini disebabkan karena tawaran dari perusahaan-perusahaan lain. 
Data dari HRD PT.Kurnia Sukses Bersama  tahun 2018 menunjukkan bahwa  jumlah turnover dari tahun 2014 sebesar 15,7% dari jumlah karyawan 38 orang, tahun 2015 sebesar 12,5% dari jumlah karyawan 40 orang, tahun 2016 sebesar 11,9% dari jumlah karyawan 42 orang. Tahun 2017 sebesar 16,2% dari jumlah karyawan 43 orang, tahun 2018 sebesar 18,1% dari jumlah karyawan 44 orang. Masalah ini terjadi karena ketidakmampu an karyawan menyesuaikan dengan beban pekerjaan yang cukup tinggi, sehingga menyebabkan karyawan tidak mampu menyesuaikan dengan tuntutan perusahaan. Selain itu masalah pekerjaan dan latar belakang pendidikan, penempatan karyawan tidak sesuai tingkat pendidikan dan kompetensi yang dimiliki karyawan dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab. Kondisi kerja yang dihadapi tidak sesuai dengan harapan karyawan menyebabkan ketidakpuasan karyawan dalam bekerja, penurunan produktifitas karyawan, penurunan profit atau keuntungan. Hal ini menyebabkan karyawan mencari perusahan baru yang sesuai pendidikan dan keahlian.
Beban kerja dapat memberikan dampak dalam perkembangan hidup kerja karyawan. Beban kerja tinggi dapat menyebabkan penurunan kinerja karyawan dan juga perpindahan kerja karyawan. Fenomena yang terjadi pada PT. Kurnia Sukses Bersama adalah beban kerja yang dihadapi karyawan cukup tinggi. Hal ini terlihat dari banyaknya tugas-tugas yang diberikan pada karyawan seperti bagian administrasi dipekerjakan hanya 3 orang sementara setiap bagian harus menyelesaikan dan membuat laporan harian kinerja dan dilaporkan ke kantor pusat setiap hari. Di bagian kasir juga terlihat karyawan pulang larut malam menyelesaikan tugas-tugas setoran dari delivery toko dan penjualan tunai salesmen serta tagihan-tagihan kolektor. Beban pekerjaan karyawan cukup tinggi dan banyak target yang harus dicapai untuk perusahaan. Beban kerja berpengaruh terhadap turnover intention, beban kerja yang berlebih akan meningkatkan kelelahan bekerja pada karyawan yang pada akhirnya berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan (Xu,2016;Xiaoming et al., 2014; Qureshi et al.,2013) beban kerja  yang tinggi secara positif dan signifikan berpengaruh  terhadap turnover intention karyawan. Xiaoming et al., (2014) melakukan penelitian hubungan antara beban kerja terhadap turnover intention menunjukkan bahwa tingginya beban kerja berpengaruh pada tingginya tingkat turnover karyawan. Disiplin merupakan bentuk kepatuhan pada perusahaan serta tugas-tugas yang diemban. Indikator disiplin kerja mencakup disiplin waktu, inisiatif dan kreatif, tanggungjawab, taat pada peraturan perusahaan sikap dan perilaku teladan kepemimpinan, balas jasa, pengawasan melekat, kepatuhan dapat menggerakkan roda perusahaan agar memperoleh pencapaian kerja. 
Disiplin merupakan kegiatan manajemen untuk menjalankan standar-standar organisasi (Handoko, 2000:208) kedisiplinan adalah keadaan dan kesedian seseorang mentaati semua peraturan-peraturan dan norma-norma sosial yang berlaku (Hasibuan 2003:193). Disiplin yang terbentuk dalam diri pekerja merupakan cermin tanggung jawab seseorang dalam menjalankan tugas dan pekerjaannya sehingga dapat mendorong semangat kerja. Fenomena yang yang terjadi di PT. Kurnia Sukses Bersama masalah disiplin masih relatif kurang efektif dimana karyawan dalam memasukkan laporan kerja kurang disiplin pada waktu yang telah ditentukkan sering karyawan terlambat membuatnya dan beberapa karyawan sering tidak masuk kerja.
Kepuasan kerja merujuk pada sikap seseorang menanggapi pekerjaannya. Karyawan yang tingkat kepuasan tinggi menunjukkan sikap positif terhadap tugas kerja dan tanggungjawab pada pekerjaaanya. Karyawan dengan tingkat kepuasan tinggi bisa terlihat dari tingkat  kehadiran, prestasi kerja dan hubungan kerja dengan anggota perusahaan, karyawan dengan tingkat ketidapuasan kerja rendah menunjukkan sikap negatif terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja merupakan sekumpulan perasaan karyawan terhadap pekerjaannya apakah senang/tidak senang sebagai hasil interaksi karyawan dengan lingkungan pekerjaannya atau sebagai sikap mental dari hasil penilaian karyawan pada pekerjaannya (Priansa, 2014).  Fenomena yang terjadi di PT. Kurnia Sukses Bersama, karyawan mendapatkan salari yang kurang sesuai dengan pekerjaannya sementara beban kerja tinggi, promosi yang diberikan oleh perusahaan tidak berjalan sesuai komitmen organisasi yang menyatakan bahwa karyawan harus dipromosikan apabila memiliki prestai kerja yang baik. PT Kurnia Sukses Bersama kurang memperhatikan masalah promosi karyawan, misalnya  terdapat beberapa karyawan yang sudah bekerja selama 8 Tahun, namun tidak pernah dipromosikan. Jenjang karir yang diberikan masih saja ada intervensi dari owner yang masih relatif dominan sehingga kebijakan-kebijakan tergantung pada pimpinan (owner) perusahaan yang profesional memberikan kesempatan kepada karyawan yang berkualitas dan bermutu menempati posisi yang baik sesuai dengan kemampuan dan keahliannya. Banyak hal ditemui di lapangan jenjang karir tidak sesuai dengan komitmen perusahaan. Karyawan yang berkualitas dan bermutu justru diabaikan dan disepelekan oleh perusahan, tidak memberikan kesempatan untuk mengembangkan diri. Hal ini memengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawan terhadap turnover intention karyawan (Wibowo et al., 2015; Masyzulhak et al., 2016; Lia Amalia, 2018; Lestari 2018). Hasil ini mengandung pengertian bahwa kepuasan kerja yang tinggi membuat karyawan bertahan bekerja pada suatu perusahaan sehingga komitmen organisasi dapat ditingkatkan apabila kepuasan kerja terpenuhi. Penelitian Chen et al., (2010) menemukan adanya hubungan negatif kepuasan kerja terhadap turnover, dimana jika kepuasan kerja meningkat, turnover intention berkurang dan kinerja dapat ditingkatkan. Kepuasan kerja merupakan apa yang dirasakan seseorang mengenai pekerjaannya. Seorang merasa puas dengan pekerjaannya jika pekerjaan tersebut sesuai harapan mereka (Chen et al., 2010:46). Kepuasan kerja yang lebih tinggi dihubungkan dengan turnover pegawai yang rendah, sedangkan pegawai-pegawai yang kurang puas biasanya turnover lebih tinggi (Keith Davis dalam Mankunegara, 2009:118).
Komitmen organisasi berkaitan dengan aspek psikologis individu ketika berada di dalam organisasi tempat bekerja karena hal ini berkaitan dengan menerima dan mempercayai nilai-nilai dan kepercayaan serta tujuan organisasi sebagai suatu sikap dan keinginan mempertahankan keanggotaan organisasi. Permasalahan pada organisasi rendahnya komitmen  organisasi sehingga mengakibatkan dapat pindah atau keluar dari perusahaan. Masalah ini mengakibatkan menghambat efektifitas menjalankan tugas kerja. Fenomena yang terjadi di PT. Kurnia Sukses Bersama perusahaan tidak memberikan insentif kepada kolektor, bagian gudang yang tidak sesuai dengan komitmen perusahaan.
 Penelitian yang dilakukan Lee et al., (2012) menunjukkan bahwa komitmen organisasi mempunyai hubungan negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Karyawan dengan tingkat komitmen organisasi yang tinggi akan mempunyai tingkat turnover intention yang rendah. Organisasi yang mempu memberikan perhatian yang penuh dan membuat karyawan percaya terhadap organisasi akan memperoleh komitmen karyawan. Penelitian Xu (2016) menyatakan hubungan positif antara kepuasan kerja dengan komitmen dan komitmen tersebut merupakan sebuah mediator yang mempengaruhi turnover intention. Individu yang mempunyai komitmen organisasi akan mempunyai turnover  intention yang rendah (Agung, dkk., 2014; Lee et al., 2012; Foon et al., 2010).  

Argumen Orisinalitas / Kebaruan
	Variabel variabel yang digunakan pada penelitian ini dikombinasikam dari penelitian terdahulu, antara lain : Penelitian Dani dan Amalia (2018), Wisantyo Dan Madistriyatno (2015), Revilia D.R. Mochammad Al Musadieq dan Aini (2018), Nassrulloh, dkk (2018)  dan Sylvia et al., 2018.

Kajian Teoritik dan Empiris
Beban kerja 
Beban kerja sebagai salah satu faktor yang memengaruhi seseorang dalam menjalankan aktivitas kerjanya, mencakup frekuensi kegiatan rata-rata dari masing-masing pekerjaan dalam jangka waktu tertentu, baik secara fisik maupun mental. Beban kerja adalah sekumpulan atau sejumlah kegiatan yang harus diselesaikan oleh suatu unit organisasi atau pemegang jabatan untuk jangka waktu tertentu (Sunarso,2010), dalam keadaan normal (Haryono, 2014). Positif negatifnya beban kerja merupakan masalah persepsi (Robbins, 2015). Beban kerja dapat juga terjadi saat banyak tugas dengan penyediaan waktu yang tidak cukup untuk menyelesaikan tugas tersebut (Permatasari, 2010), sebagai tuntutan tugas atau pekerjaan yang diselesaikan seseorang atau sekelompok orang selama periode tertentu dalam organisasi  (Manuaba, 2010; Sunarso, 2010; Haryono, 2014; Robins, 2014) yang mencakup  beban kerja sebagai tuntutan fisik dan beban kerja sebagai tuntutan tugas (Munandar, 2001:381).

Disiplin kerja
Disiplin kerja merupakan kemampuan sesorang dalam mempertanggungjawabkan hasil sesuai dengan waktu yang ditetapkan dalam bentuk positif maupun negatif. Positif dalam bentuk setiap pekerjaaan yang diberikan dapat terselesaikan sesuai dengan ketepatan waktu. Disiplin negatif tugas yang diberikan tidak dapat dikerjakan sesaui dengan waktu yang ditetapkan. (Nitisemito, 2006) mengungkapkan disiplin kerja tidak hanya menyangkut masalah kehadiran tepat waktu di tempat kerja namun lebih tepat diartikan sebagai suatu sikap, tingkah laku, dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan perusahaan baik tertulis maupun tidak. Disiplin kerja merupakan bentuk ketaatan terhadap aturan, baik tertulis maupun tidak tertulis yang telah ditetapkan oleh organisasi (Sarono, 2005:4). 
Menurut Robert Goddart (2006:109) faktor yang mempengaruhi terjadinya perilaku disiplin kerjaantara lain tujuan pekerjaan dan kemampuan pekerjaan, teladan pimpinan, kesejahteraan, keadilan, pengawasan melekat sanksi hukum, ketegasan, dan hubungan kemanusiaan. Perilaku disiplin karyawan tidak muncul dengan sendirinya, tetapi dibutuhkan untuk dibentuk, sehingga diperlukan pembentukan perilaku disiplin kerja. Crow and Crow (2000) mengemukakan disiplin kerja mencakup kesadaran, pemahaman, keterampilan.

Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja adalah sikap seseorang terhadap pekerjaan (Gibson et al., 1984), yang mencerminkan perasaan mereka terhadap pekerjaannya (Wexley and Yukl dalam As’ad, 2003:104; Robbins, 2003:101), sebagai bentuk efektivitas atau respons emosional terhadap berbagai aspek pekerjaan. Sebaliknya seseorang dapat puas dengan satu aspek pekerjaannya dan tidak puas dengan salah satu atau lebih dari aspek yang lainnya (Kreitner and Kinicki, 2003:271). Mathis dan Jackson mengemukakan job satisfaction is appositive emosional state resulting one’s job experience. Robins and Judge (2011) mendefinisikan  kepuasan kerja sebagai perasaan positif tentang pekerjaaan seseorang yang merupakan hasil dari sebuah evaluasi karakteristiknya.  Menurut (Luthans, 2006:243) kelima aspek kepuasan kerja diukur dengan Job Descriptive Index yaitu Pekerjaan itu sendiri, kualitas supervisi, hubungan dengan rekan kerja, kesempatan promosi dan pembayaran.

Komitmen organisasi
Mowday, Porter, dan Steers (1982:186) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai: the relative strength of an individual's identification with and involvement in a particular organization. Komitmen organisasi memiliki arti lebih dari sekedar loyalitas yang pasif, tetapi melibatkan hubungan aktif dan keinginan karyawan untuk memberikan kontribusi yang berarti pada organisasinya. Komitmen organisasi bercirikan adanya: (i) belief yang kuat serta penerimaan terhadap tujuan dan nilai organisasi; (ii) kesiapan untuk bekerja keras; (iii) keinginan yang kuat untuk bertahan dalam organisasi (Mowday, Porter, dan Steers, 1982:186). Komitmen organisasi merupakan tingkat kepercayaan dan penerimaan tenaga kerja terhadap tujuan organisasi dan mempunyai keinginan untuk tetap ada dalam di dalam organisasi tersebut (Mathis and Jackson, 2001). Komitmen organisasional adalah identifikasi rasa, keterlibatan loyalitas yang ditampakkan pekerja (Gibson et al.,1984; Kreitner and Kinicki, 2003:274) untuk mengidentifikasi dirinya pada organisasi (Mowday et al., 1979), serta berniat memelihara keanggotaan dalam organisasi itu (Robbins, 2003:92).  Meyer et al. dalam Greenberg and Baron (1997:190) mengemukakan ada dua bentuk dasar dan komitmen organisasional, yaitu  affective commitment dan continuance commitment, selanjutnya muncul bentuk komitmen yang ketiga, yaitu normative commitment.

Turnover intention
Turnover intention adalah kadar atau intensitas dari keinginan untuk keluar dari perusahaan, alasannya keinginan untuk mendapatkan pekerjaan yang lebih baik (Harnato, 2002). Konsep turnover intention dalam beberapa studi sebelumnya ditemukan beragam istilah dan makna, yang pada intinya merupakan suatu proses tahapan dari sebuah ketidakpuasan kerja seorang karyawan sebagai hasil sosialisasinya, yang pada akhirnya memunculkan keinginan untuk keluar atau meninggalkan organisasi (the intention to leave), dan disertai upaya untuk mengevaluasi keinginannya dan mempertimbangkan biaya pengorbanan bila meninggalkan organisasi, sampai pada upaya-upaya mencari pekerjaan lain di tempat lain dan (job search activity) sekalipun karyawan tersebut belum keluar dari organisasi yang mempekerjakannya (intention to quit) atau pada akhirnya pun tetap memilih organisasi yang selama ini membesarkannya (stay). Labour turnover yang tinggi merupakan salah satu indikasi turun atau rendahnya semangat dan kegairahan kerja. Selain dapat menurunkan produktivitas, tingkat turnover yang tinggi juga dapat menggangu kelangsungan jalannya operasi perusahaan. Hal ini dapat merugikan perusahaan, sebab kemungkinan karyawan yang keluar tersebut adalah karyawan yang sudah terlatih dan cukup berpengalaman (Nitisemito, 2000:97). Dalam model Teori Mobley (1986) bahwa pengundiran diri berkaitan dengan ketidakpuasan atau berhubungan dengan faktor-faktor ketidakpuasan kerja (Careel, 1982:628). Demikian dengan pendapat Simamora (2001:194) bahwa terdapat dua variabel yang paling signifikan berkaitan dengan perputaran karyawan, yaitu ketidakpuasan kerja dan kondisi-kondisi ekonomi
		
  Kajian Empiris
Penelitian Dani dan Amalia (2018). Hasil analisis ditemukan bahwa keterlibatan kerja memiliki pengaruh signifikan dengan turnover intention dan kepuasan kerja. kepuasan kerja signifikan terhadap turnover intention. Penelitian Nasir dkk (2016), hasil kepuasan kerja dan komitmen afektif significant pada turnover intention namun memiliki hubungan negatif. Penelitian Wisantyo Dan Madistriyatno (2015), hasil penelitian menunjukkan stres kerja, disiplin kerja, dan kepuasan kerja secara bersama-sama berpengaruh secara signifikan terhadap intensi turnover. Hal ini berarti bahwa variasi intensi turnover dapat dijelaskan oleh ketiga variabel independen stres kerja, disiplin kerja dan kepuasan kerja (X3). Kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap intensi turnover, sedangkan stres kerja dan disiplin kerja berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap intensi turnover.
Penelitian Revilia D.R. Mochammad Al Musadieq dan Aini (2018) menunjukkan kepuasan kerja karyawan berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention karyawan.  Kepuasan kerja karyawan berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Turnover intention karyawan berpengaruh negatif signifikan terhadap kinerja karyawan.  Pengaruh tidak langsung kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan melalui turnover intention karyawan dibandingkan pengaruh langsung kepuasan kerja karyawan terhadap kinerja karyawan.
Penelitian Djatiroto, 2018 menunjukkan reward memiliki pengaruh langsung dan significant terhadap komitmen organisasi. Komitmen organisasi berpengaruh significant pada turnover intention. Penelitian Nassrulloh, dkk (2018) menunjukkan job insecurity tidak memiliki pengaruh secara parsial terhadap turnover intention, sedangkan kepuasan kerja memiliki pengaruh secara parsial terhadap turnover intention dengan slope negatif artinya apabila kepuasan rendah akan meningkatkan turnover intention 	perusahaan. Job insecurity dan kepuasan kerja berpengaruh secara simultan terhadap turnover intention pada karyawan pabrik keramik di Mojosari, kedua variabel dapat memberikan pengaruh bersamaan kepada variabel turnover intention. Kepuasan kerja merupakan variabel yang paling dominan dalam mempengaruhi turnover intention karyawan pabrik keramik di Mojosari. Penelitian Sylvia et al., 2018 menunjukkan bahwa work passion significantly berpengaruh pada work engagement and kepuasan kerja. Work passion and work engagement tidak  signifikan terhadap  turnover intention. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan negatif terhadap turnover intention.

Metode Penelitian
Penelitian yang dilakukan ini dengan menggunakan pendekatan kuantitatif, khususnya penelitian survei. Penelitian terhadap semua karyawan PT. Kurnia Sukses Bersama Cabang Manado sebagai responden melalui penggunaan kuesioner. Populasi penelitian merupakan keseluruhan karyawan PT. Kurnia Sukses Bersama Cabang Manado Tahun 2018/2019 dengan jumlah karyawan 44 orang.  Sampel yang diambil adalah total keseluruhan karyawan 44 orang. Tehnik analisis yang digunakan adalah  regresi berganda.
  
Pembahasan 
Hasil Analisis Regresi Berganda
Analisis Regresi Berganda menghasilkan nilai R sebesar 0,278. Hasil ini memberi arti bahwa seluruh variabel bebas, yaitu: beban kerja, disiplin kerja, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi memiliki hubungan dengan derajat klasifikasi lemah (tidak berarti). Hasil pengujian juga menunjukkan nilai uji F (Sig. F Change) sebesar 0,523 menunjukkan bahwa secara simultan pengaruh beban kerja, disiplin kerja, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi terhadap turnover intention tidak signifikan (tidak berarti). 
Untuk persamaan regresi berganda (persamaan matematika), yaitu: Y = 2.839 + 0,424X1 – 0,231X2 – 0,050X3 – 0,046X4 . Jika Beban Kerja (X1) berubah sebesar satu satuan, maka Turnover intention (Y) akan berubah sebesar 0,424 satuan dengan asumsi variabel lainnya bernilai tetap. Arah perubahan Beban Kerja (X1) terhadap Turnover intention (Y) bersifat positif, dengan demikian dapat diartikan bahwa peningkatan Beban Kerja (X1) dapat memengaruhi peningkatan Turnover intention (Y) sebesar nilai koefisiennya. Kondisi ini dapat mengandung arti sebaliknya, yaitu penurunan Beban Kerja (X1) dapat memengaruhi penurunan Turnover intention (Y) sebesar nilai koefisiennya. Pengujian hipotesis secara parsial berdasarkan nila uji t menghasilkan nilai significant (probability) sebesar 0,081 untuk pengaruh Beban Kerja (X1) terhadap Turnover intention (Y).
Berdasarkan nilai koefisien dan arah pengaruh, serta nilai significant (probability) pengaruh Beban Kerja (X1) terhadap Turnover intention (Y), dapat dinyatakan bahwa hipotesis yang diajukan diterima. Artinya tinggi rendahnya turnover intention dapat ditentukan dari tinggi rendahnya beban kerja. Pada kondisi beban kerja meningkat dapat pula meningkatkan turnover intention, sebaliknya beban kerja dalam kondisi menurun dapat pula menurunkan turnover intention. 
Untuk diisplin kerja, jika Disiplin Kerja (X2) berubah sebesar satu satuan, maka Turnover intention (Y) akan berubah sebesar -0,231 satuan dengan asumsi variabel lainnya bernilai tetap. Arah perubahan Disiplin Kerja (X2) terhadap Turnover intention (Y) bersifat negatif, dengan demikian dapat diartikan bahwa peningkatan Disiplin Kerja (X2) dapat memengaruhi penurunan Turnover intention (Y) sebesar nilai koefisiennya. Kondisi ini dapat mengandung arti sebaliknya, yaitu penurunan Disiplin Kerja (X2) dapat memengaruhi peningkatan Turnover intention (Y) sebesar nilai koefisiennya. Pengujian hipotesis secara parsial berdasarkan nila uji t menghasilkan nilai significant (probability) sebesar 0,370 untuk pengaruh Disiplin Kerja (X2) terhadap Turnover intention (Y).	
Berdasarkan nilai koefisien dan arah pengaruh, serta nilai significant (probability) pengaruh Disiplin Kerja (X2) terhadap Turnover intention (Y), dapat dinyatakan bahwa hipotesis yang diajukan ditolak. Artinya tinggi rendahnya turnover intention tidak ditentukan dari tinggi rendahnya disiplin kerja. Pada kondisi disiplin kerja meningkat tidak berarti akan meningkatkan turnover intention, sebaliknya disiplin kerja dalam kondisi menurun tidak berarti akan menurunkan turnover intention.
Untuk kepuasan kerja, jika Kepuasan Kerja (X3) berubah sebesar satu satuan, maka Turnover intention (Y) akan berubah sebesar -0,050 satuan dengan asumsi variabel lainnya bernilai tetap. Arah perubahan Kepuasan Kerja (X3) terhadap Turnover intention (Y) bersifat negatif, dengan demikian dapat diartikan bahwa peningkatan Kepuasan Kerja (X3) dapat memengaruhi penurunan Turnover intention (Y) sebesar nilai koefisiennya. Kondisi ini dapat mengandung arti sebaliknya, yaitu penurunan Kepuasan Kerja (X3) dapat memengaruhi peningkatan Turnover intention (Y) sebesar nilai koefisiennya. Pengujian hipotesis secara parsial berdasarkan nila uji t menghasilkan nilai significant (probability) sebesar 0,824 untuk pengaruh Kepuasan Kerja (X3) terhadap Turnover intention (Y).	
3c).	Berdasarkan nilai koefisien dan arah pengaruh, serta nilai significant (probability) pengaruh Kepuasan Kerja (X3) terhadap Turnover intention (Y), dapat dinyatakan bahwa hipotesis yang diajukan ditolak. Artinya tinggi rendahnya turnover intention tidak ditentukan dari tinggi rendahnya kepuasan kerja. Pada kondisi kepuasan kerja meningkat tidak berarti akan meningkatkan turnover intention, sebaliknya kepuasan kerja dalam kondisi menurun tidak berarti akan menurunkan turnover intention.
Untuk komitment organisasi, jika Komitmen Organisasi (X4) berubah sebesar satu satuan, maka Turnover intention (Y) akan berubah sebesar -0,046 satuan dengan asumsi variabel lainnya bernilai tetap. Arah perubahan Komitmen Organisasi (X4) terhadap Turnover intention (Y) bersifat negatif, dengan demikian dapat diartikan bahwa peningkatan Komitmen Organisasi (X4) dapat memengaruhi penurunan Turnover intention (Y) sebesar nilai koefisiennya. Kondisi ini dapat mengandung arti sebaliknya, yaitu penurunan Komitmen Organisasi (X4) dapat memengaruhi peningkatan Turnover intention (Y) sebesar nilai koefisiennya. Pengujian hipotesis secara parsial berdasarkan nila uji t menghasilkan nilai significant (probability) sebesar 0,853 untuk pengaruh Komitmen Organisasi (X4) terhadap Turnover intention (Y).	
Berdasarkan nilai koefisien dan arah pengaruh, serta nilai significant (probability) pengaruh Komitmen Organisasi (X4) terhadap Turnover intention (Y), dapat dinyatakan bahwa hipotesis yang diajukan ditolak. Artinya tinggi rendahnya turnover intention tidak ditentukan dari tinggi rendahnya komitmen organisasi. Pada kondisi komitmen organisasi meningkat tidak berarti akan meningkatkan turnover intention, sebaliknya komitmen organisasi dalam kondisi menurun tidak berarti akan menurunkan turnover intention.
Untuk beban kerja, jika semua variabel bebas: Beban Kerja (X1), Disiplin Kerja (X2), Kepuasan Kerja (X3), dan Komitmen Organisasi (X4) bernilai nol dan/atau tidak berubah, maka Turnover intention (Y) bernilai sebesar 2,839 satuan. Nila uji t menghasilkan nilai significant (probability) sebesar 0,004 untuk pengaruh nilai konstanta  dalam kondisi seluruh variabel bebas bernilai nol. Berdasarkan nilai koefisien dan arah pengaruh, serta nilai significant (probability) pengaruh beban kerja (X1), disiplin kerja (X2), kepuasan kerja (X3), dan komitmen organisasi (X4) yang bernilai nol (dan/atau tidak berubah) dapat dinyatakan bahwa kondisi demikian akan memengaruhi Turnover intention (Y).

Analisis Pengaruh Beban Kerja Terhadap Turnover intention
Hasil penelitian menunjukkan Beban kerja berpengaruh signifikan terhadap turnover intention.  Beban kerja secara meyakinkan dalam penelitian ini sangat memengaruhi tinggi rendanya turnover intention. Beban kerja dalam kondisi normal saat ini saja secara terbukti juga menyebabkan turnover intention, apalagi beban kerja ditingkatkan. Hal ini menunjukkan bahwa kebijakan perusahaan PT. Kurnia Sukses Bersama Manado terhadap penempatan karyawan dan beban kerjanya harus diperhatikan dan ditinjau lagi, karena pada kondisi saat ini beban kerja menjadi penyebab utama terjadinya turnover intention karyawan. 
Perusahaan dapat mengunakan pendekatan Job Characteristic Model dari Oldham dan Hackman yang menyatakan bahwa karakteristik pekerjaan (masing-masing tugas dan fungsi) harus jelas, bervariasi dan tidak monoton, hasil kerjanya nyata berdampak bagi karyawan dan perusahaan, dengan kewenangan dan otonomi bagi pelaksanannya, serta di monitor dan evaluasi sebagai feedback secara berkelanjutan. 
Beban kerja merupakan interaksi yang muncul antara tuntutan tugas, lingkungan kerja dimana ia ditempatkan, keterampilan yang dimiliki, perilaku dan persepsi dari pekerja (Kasmarani, 2012). Bila banyaknya tugas tidak sebanding dengan kemampuan baik fisik maupun non fisik, keahlian dan waktu yang tersedia, maka salah satu masalah yang kerap dihadapi dalam kaitannya dengan situasi dan kondisi dalam lingkungan kerja suatu organisasi adalah munculnya kondisi stres kerja berkepanjangan (Haryanti et al., 2013). Turnover intention adalah keinginan seseorang untuk keluar dari perusahaan. hasil penelitian salim dkk menemukan bahwa semakin persepsi beban kerja dengan turnover karyawan hubungan positif dan signifikan. beban kerja berkaitan dengan peran dan pekerjaan, dimana memberikan nilai mengenai sejumlah tuntutan tugas dan pekerjaan yang membutuhkan aktivitas mental dan fisik diselesaikan pada waktu periode tertentu. adanya beban kerja menimbulkan suatu intensi untuk meninggalkan perusahaan, karenasetiap orang membutuhkan kenyamanan pada pekerjaannya

Analisis Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Turnover intention
Hasil penelitian menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap turnover intention.  Disiplin adalah prosedur yang mengoreksi atau menghukum bawahan karena melanggar peraturan atau prosedur dan merupakan bentuk pengendalian diri pegawai dan pelaksanaan yang teratur dan menunjukkan tingkat kesungguhan tim kerja di dalam sebuah organisasi (Sulistiyani, 2009:290). Disiplin kerja (Rivai, 2008: 444) merupakan  suatu alat yang digunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Seorang karyawan yang dikatakan memiliki disiplin kerja yang tinggi jika yang bersangkutan konsekuen, konsisten, taat asas, bertanggung jawab atas tugas yang diamanatkan kepadanya. Hasil penelitian ini mendukung teori Nitisemito (2006) mengungkapkan disiplin kerja tidak hanya menyangkut masalah kehadiran tepat waktu di tempat kerja namun lebih tepat diartikan sebagai suatu sikap, tingkah laku, dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan perusahaan baik tertulis maupun tidak. Disiplin kerja merupakan bentuk ketaatan terhadap aturan, baik tertulis maupun tidak tertulis yang telah ditetapkan oleh organisasi (Sarono, 2005:4). 

Analisis Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Turnover intention
Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kepuasan kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap turnover intention. Hubungan antara kepuasan kerja dengan variabel lain dapat bersifat positif atau negatif. Kekuatan hubungan mempunyai rentang dari lemah sampai kuat. Semakin tinggi tingkat kepuasan kerja karyawan mempunyai hubungan yang sangat kuat dengan semakin tinggi tingkat niat untuk bertahan dalam perusahaan. Seorang karyawan yang merasa puas dalam pekerjaannya, akan menunjukkan sikap yang baik secara keseluruhan di tempat kerja dan menyebabkan meningkatnya komitmen terhadap organisasi yang akhirnya akan menyebabkan rendahnya niat untuk keluar dari perusahaan (Ramaswami dan Singh, 2003). Hubungan yang kuat menunjukkan bahwa atasan dapat mempengaruhi dengan signifikan variabel lainnya dengan meningkatkan kepuasan kerja (Kreitner dan Kinicki, 2001:226). Hubungan antara perputaran dengan kepuasan adalah negatif. Dimana perputaran dapat mengganggu kontinuitas organisasi dan mahal sehingga diharapkan atasan/manajer dapat meningkatkan kepuasan kerja dengan mengurangi perputaran. Keluarnya Pekerja (turnover) dari pekerjaan mempunyai akibat ekonomis, maka besar kemungkinannya berhubungan dengan ketidakpuasan kerja. Ketidakpuasan kerja pada pekerja dapat diungkapkan dalam berbagai cara meninggalkan pekerjaan, mengeluh, membangkang, menghindari sebagian tanggung jawab pekerjaan (Robbins, 1998). Terdapat empat cara tenaga kerja mengungkapkan ketidakpuasan (Robbins, 2003), yaitu: keluar, menyuarakan, mengabaikan, dan kesetiaan. Keluar yaitu meninggalkan pekerjaan termasuk mencari pekerjaan lain. Menyuarakan yaitu memberikan saran perbaikan dan mendiskusikan masalah dengan atasan untuk memperbaiki kondisi. Mengabaikan  yaitu sikap dengan membiarkan keadaan menjadi lebih buruk seperti sering absen atau semakin seperti sering absen atau semakin sering membuat kesalahan. Kesetiaan yaitu menunggu secara pasif samapi kondisi menjadi lebih baik termasuk membela perusahaan terhadap kritik dari luar. Peningkatan kepuasan kerja dapat dilakukan dengan cara melakukan perubahan struktur kerja, melakukan perubahan struktur pembayaran, pemberian jadwal kerja yang fleksibel (Riggio, 2005). Hubungan dari kepuasan kerja dengan turnover intention dan komitmen organisasi lebih dipengaruhi oleh kepuasan kerja sebagai antecedent dari komitmen organisasional (Lin and Ma, 2004 dalam Iqbal et al., 2014). 
Hasil Penelitian ini mendukung penelitian Salleh et al.,(2012) menyatakan semua aspek kepuasan kerja meliputi promosi, pekerjaan itu sendiri, serta supervisi kecuali rekan kerja terbukti berpengaruh negatif pada turnover intention. Kepuasan kerja terbukti berpengaruh negatif dan sangat signifikan pada turnover intention, yang berarti bahwa rendahnya tingkat kepuasan karyawan sangat berpengaruh pada keinginan mereka untuk keluar dari perusahaan. Manajer yang bersedia mendengarkan saran dari karyawan, pembentukan suasana kekeluargaan, serta kesempatan memperoleh kenaikan jabatan akan dapat meningkatkan kepuasan kerja yang membuatnya untuk tetap bekerja pada perusahaan. Namun, mereka yang memiliki tingkat kepuasan kerja yang rendah akan cenderung untuk meninggalkan perusahaan dan mencari kesempatan di perusahaan lain (Holtom dan O’Neill, 2004). Hasil penelitian ini sesuai dengan traditional turnover theory yang menyatakan bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja, maka keinginan untuk meninggalkan perusahaan aan semakin rendah. Hasil temuan ini juga sesuai dengan penelitian Handaru dan Nailul (2012), dan Salleh et al.,(2012) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja behubungan negatif dengan turnover intention.

Analisis Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Turnover intention
Hasil penelitian menunjukkan bhwa Komitmen organisasi berpengaruh tidak signifikan terhadap turnover intention. Komitmen organisasi mencerminkan tingkatan dimana individu mengidentifikasi dengan organisasi dan mempunyai komitmen terhadap tujuannya. Antara komitmen organisasi dengan kepuasan terdapat hubungan yang siknifikan dan kuat, karena meningkatnya kepuasan kerja akanmenimbulkan tingkat komitmen yang lebih tinggi. Selanjutnya komitmen yang lebih tinggi dapat meningkatkan produktivitas kerja. Soekidjan (2009) menjelaskan bahwa secara umum komitmen kuat terhadap organisasi terbukti, meningkatkan kepuasan kerja, mengurangi absensi. 

Beban Kerja, Komitmen Organisasi, Kepuasan Kerja, Disiplin Kerja dan Turnover intention





Berdasarkan hasil analisis dalam pembahasan ini maka kesimpulan penelitian adalah:  (1) Beban kerja berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. (2) Disiplin kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap turnover intention. (3) Kepuasan kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap turnover intention. (4) Komitmen organisasi berpengaruh tidak signifikan terhadap turnover intention. (5) Pengaruh beban kerja, disiplin kerja, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi secara simultan tidak signifikan terhadap turnover intention.

Rekomendasi
Berdasarkan kesimpulan yang diperoleh dari hasil penelitian maka rekomendasi yang dapat diberikan peneliti sebagai berikut: (1) Pihak manajemen PT Kurnia Sukses Bersama diharapkan memperhatikan seluruh karyawan dengan lebih meningkatkan disiplin kerja, kepuasan kerja serta komitmen organisasi. (2) Penelitian ini mengambil objek PT Kurnia Sukses Bersama sehingga hasil penelitian ini terbatas dan bisa juga ada perbedaan dengan perusahaan lain. Diharapkan peneliti selanjutnya bisa mengkaji masalah sistem rekrutmen, pelatihan bagi karyawan. (3) Pihak manajemen PT Kurnia Sukses Bersama harus memperhatikan tugas-tugas yang diberikan ke karyawan disesuaikan dengan tingkat keterampilan dan tanggungjawab yang ada. Tingginya beban kerja menjadi faktor penyebab terjadinya turnover intention
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